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BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Organisasi adalah sekumpulan individu yang berkumpul karena memiliki 
tujuan bersama, dan menyepakati distribusi hak dan kewajiban untuk mencapai 
tujuan tersebut (Sondang, 2008). Supaya organisasi tersebut dapat mencapai 
tujuan dengan efektif dan efesien, organisasi tersebut perlu mampu mengelola 
salah satu aset mereka, yaitu manusianya (Preston, 2017). Organisai perlu 
mengerti dinamika tingkah laku manusia dalam situasi organisasi. Psikologi 
industri dan organisasi (PIO) mempelajari tingkah laku individu, kelompok, dan 
organisasi  (Blum & Naylor, 2017). 
Psikologi industri dan organisasi (PIO) menerapkan teori dan kaedah-
kaedah tingkah laku dan konteks organisasi yang dimaksud tersebut (Munsterber, 
2016). PIO bertujuan meningkatkan produktivitas organisasi komersil maupun 
nirlaba. Kajian PIO mencakup dua ranah umum, yaitu tingkah laku organisasi dan 
manajemen sumber daya manusia (Munsterber, 2016). Tugas dari manajemen 
sumber daya manusia sendiri adalah mengelola manusia dengan baik agar 
mendapatkan karyawan yang baik di bidang pekerjaannya. Manajemen yang 
sudah dipercaya oleh perusahaan dituntut untuk memperhatikan dan mengamati 
kinerja karyawan supaya mendapatkan hasil yang diharapkan oleh perusahaan itu 
sendiri (Munsterber, 2016).  
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kejadian tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti keterampilan, kinerja 
karyawan, pasar tenaga kerja dan produk (Citradi, 2019).  Fenomena tersebut 
menjelaskan bahwa sumber daya manuasia dan perusahaan adalah dua kompenen 
yang tidak bisa dipisahkan untuk mencapai hasil kinerja ayang diinginkan. 
Modernisasi dalam bidang industri hampir menggeser peran sumber daya manusia 
dalam bekerja, namun demikian sumber daya manusia akan tetap dibutuhkan oleh 
perusahaan, karena tanpa sumber daya manusia suatu perusahaan mustahil dapat 
berjalan sendiri (Follet, 2016). Sumber daya manusia selalu terlibat dalam setiap 
proses manajemen maupun operasional dalam  perusahaan. Secara tidak langsung 
kineja sumber daya manusia memegang kunci utama dalam menjalankan 
kehidupan perusahaan (Hariandja, 2016). Meningkatnya peran sumber daya 
manusia dipengaruhi oleh keyakinan dari perusahaan akan pentingnya peran 
sumber daya manusia yang strategis demi kesuksesan dalam pencapaian 
kompetitif perusahaan. Keunggulan kompetitif sangat bergantung adanya inovasi. 
Inovasi itu sendiri yang dipengaruhi oleh kualitas kinerja yang dimiliki oleh 
karyawan dalam perusahaan (Mathis, Jackson, Valentine, & Meglich, 2016). 
Upaya untuk mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas merupakan 
langkah utama organisasi, apabila sumber daya manusia memiliki kualitas yang 
baik maka laju kehidapan perusahaan akan berjalan dengan baik (Arikunto, 2011). 
Konflik kerja merupakan suatu hal yang perlu diperhatikan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Konflik terjadi di lingkungan dimana satu pihak 
merasa tujuannya telah ditentang atau terkena pengaruh negatif oleh pihak lain. 





yang akhirnya menimbulkan konflik. Konflik di latar belakangi oleh adanya 
ketidak cocokan atau perbedaan dalam hal nilai, tujuan, status, dan lain 
sebagainya (Mathis, Jackson, Valentine, & Meglich, 2016). Menurut Arikunto 
(2011) terlepas dari faktor yang melatarbelakangi terjadinya konflik, gejala yang 
mengemukakan dalam suatu organisasi saat terjadi konflik di mana saat individu 
atau kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu atau kelompok 
lain yang berpengaruh terhadap kinerja dalam melakukan aktivitas organisasi. 
Dari adanya perbedaan masing-masing individu tersebut memungkinkan 
terjadinya konflik di dalam organisasi dan ini sulit untuk dihindarkan, seperti yang 
dikatakan Oyewole (2013) bahwa tuntutan keluarga dapat menyebabkan ketidak 
hadiran, keterlambatan yang dapat memicu konflik dan juga mempengaruhi 
kinerja karyawan. Terlepas dari faktor yang melandasi terjadinya permasalahan 
atau konflik, gejala yang timbul dalam organisasi saat terjadi konflik dimana saat 
individu atau suatu kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu 
atau kelompok lain yang mempengaruhi terhadap kinerja karyawan saat 
melakukan tugas organisasi (Aldionita , 2014). 
Konflik dalam hubungan kerja telah menjadi masalah kepentingan 
berkelanjutan dan perdebatan, konflik adalah kejadian umum yang terjadi dalam 
kehidupan berorganisasi. Konflik memiliki pengaruh yang signifikan ditempat 
kerja, dimana ia dapat merusak lingkungan organisasi secara keseluruhan 
(Hossain, 2017). Konflik dalam perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk, yaitu 





suatu proses interaktif yang termanifestasi dalam hal seperti ketidakcocokan, 
ketidak setujuan (Giovanni, Kojo, & Lengkong, 2015).  
Seperti fenomena pada bulan April 2015 terjadi kerusuhan para buruh di 
PT. Drydocks World Graha Batam, konflik kerja tersebut terjadi karena akumulasi 
berbagai masalah yang muncul di dalam perusahaan, tidak hanya konflik 
horizontal antar pekerja akan tetapi juga antar pekerja dengan atasan seperti 
prospek kerja dan jam kerja yang tidak jelas, stabilitas psikologi pekerja yang 
tidak pasti serta kondisi kerja yang buruk ditambah resiko kerja yang tinggi 
menyebabkan terjadinya kerusuhan karyawan di perusahaan, akibat kerusuhan 
tersebut puluhan mobil dinas perusahaan dan aset bangunan perusahaan rusak 
oleh aksi kerusuhan buruh tersebut (Nurdin, 2015). 
Diharapkan dengan meminimalisir konflik kerja maka karyawan akan 
memunculkan perilaku disiplin, tertib pada prosedur, kreatif dan inovatif sehingga 
mampu menciptakan komunikasi yang interaktif antar karyawan dengan karyawan 
maupun karyawan dengan atasan sehingga mampu membentuk iklim kerja yang 
kondusif. Rahsel (2016) mengemukakan bahwa dengan meminimalisir konflik 
kerja maka akan menciptakan pola komunikasi yang kondusif didalam perusahaan 
sehingga produktifitas karyawan akan mampu meningkat. 
Pada dasarnya konflik bukanlah menjadi sesuatu yang tidak baik, konflik 
juga bisa berdampak positif dan bisa berdampak negatif. Contoh dari dampak 
positif dari konflik yaitu : konflik dapat membukakan jalan keluar dari 
permasalahn yang sebelumnya dipendam atau diabaikan, konflik dapat 





karyawan memunculkan pikiran-pikiran baru untuk melakukan perubahan.Bagi 
perusahaan hal ini tentu sangat memberikan dampak baik karena kinerja karyawan 
akan mengalami peningkatan yang juga meningkatkan kualitas produk perusahaan 
tersebut (Silaban, 2012). Dampak negatif dari konflik, sebagaimana yang banyak 
kita ketahui bahwa konflik dapat memberikan emosi negatif yang sangat kuat, 
reaksi emosial inilah yang merupakan tanda awal munculnya sesuatu yang 
berbahaya bagi organisasi. Selain itu reaksi negatif ini juga menimbulkan 
keresahan, juga dapat mengalihkan perhatian dari tugas yang dikerjakan. Akan 
tetapi tidak hanya itu yang ditimbulkan dari konflik yang tidak ditangani dengan 
cepat dan cermat, dapat juga berakibat langsung pada karyawan, karena mereka 
dalam suasana serba salah, sehingga mengalami tekanan jiwa (stres) (Novita, 
Sunuharjo, & Ruhana, 2016). Jadi dapat dinyatakan bahwa konflik ditempat kerja 
juga berfungsi sebagai indikator, mengidentifikasi sistem tidak berfungsi dalam 
suatu organisasi, dan membantu kami untuk mengambil langkah-langkah yang 
diperlukan secara strategis (Rehman, 2015). 
PT. Trust Sragen adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang 
pembuatan karung plastik dengan pangsa pasar ekspor dan impor, sebagai suatu 
perusahaan tentu PT Trust mengalami berbagai macam persoalan terkait 
manajemen sumber daya manusia tidak terkecuali konflik kerja karyawan, sebagai 
langkah awal peneliti telah melakukan wawancara awal dengan bagian human 
resources development PT. Trust Sragen sebagai berikut: 
“disini yang agak seret itu bagian quality control mas, sering terjadi 





dimusnahkan atau didaur ulang, penyebabnya bisa bermacam-macam, 
mereka itu kan ada 3 bagian dengan 80 orang karyawan berdasarkan 
sangkaan awal bagian HRD, mungkin karena sebelum mulai bekerja 
bagian QC harus breafing dahulu dengan atasan padahal bagian produksi 
sudah mulai bekerja, sehingga ketika bekerja mereka ketinggalan waktu 
dan harus bekerja ekstra untuk mengejar ketertinggalan itu setiap harinya, 
atasan menganggap breafing itu perlu akan tetapi karyawan tidak berani 
memberikan masukan bahwa breafing tersebut menjadi suatu masalah 
didalam produksi mereka” (Darmawan, 2019) 
Berdasarkan wawancara tersebut dapat disimpulkan bahwa salah satu 
devisi yang mengalami masalah didalam produksi PT Trust Sragen adalah bagian 
QC. Masalah tersebut diakibatkan oleh kurangnya komunikasi antar karyawan dan 
atasan, konflik terjadi antara atasan yang menganggap perlunya breafing sebelum 
bekerja dengan karyawan yang tidak berani menyampaikan usulan bahwa brefing 
menyebabkan munculnya jarak antara bagian QC dengan bagian produksi 
sehingga mereka harus bekerja lebih ekstra setiap harinya untuk mengejar 
ketertinggalan waktu tersebut. 
Hasil penelitian Piana (2017) menjelaskan bahwa semakin tinggi konfik 
kerja karyawan dalam suatu perusahaan maka semakin rendah kinerja karyawan 
dalam suatu perusahaan. Begitu pula sebaliknya semakin rendah konfik kerja 
karyawan dalam perusahaan maka semakin tinggi kinerja karyawan dalam 
perusahaan. Akibat dari konflik yang pernah terjadi tersebut dapat mempengaruhi 





terhambat, target yang direncanakan tidak tercapai, serta suasana hati yang tidak 
baik membuat karyawan bekerja dengan kurang maksimal. Oleh karena 
perusahaan harus mempunyai perencanaan kinerja yang merupakan suatu proses 
dimana karyawan dan manajer bekerja sama merencanakan apa yang harus 
dikerjakan pada tahun mendatang, menentukan bagaimana kinerja diukur dan 
mengenali bagaimana mengatasi kendala atau konflik kinerja seseorang dikatakan 
baik apabila mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja sama dan 
mempunyai orientasi harapan masa depan diperusahaan lebih baik. Mengenai 
upah dan adanya harapan merupakan hal yang menciptakan motivasi seorang 
karyawan bersedia bekerja dan melakukan kinerja yang baik (Walangantu, 
Sumampouw, & Tarore, 2018). 
Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masalah penelitian ini 
adalah, Apakah ada hubungan konflik kerja dengan kinerja karyawan?. Oleh 
sebab itu peneliti tertarik untuk mengkaji mengenai konflik kerja  dan kinerja 
karyawan dengan melakukan penelitian berjudul “Hubungan Konflik Kerja 
Dengan Kinerja Karyawan”. 
B. Tujuan Penelitian 
Dari uraian latar belakang diatas maka tujuan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui hubungan antara konflik kerja dengan kinerja karyawan. 
2. Untuk mengetahui tingkat konfilik kerja. 






C. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat praktis 
Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi tentang hubungan 
antara konflik kerja terhadap kinerja karyawan PT. Trust Sragen sehingga 
pimpinan perusahaan dapat melakukan evaluasi agar kinerja karyawan lebih 
maksimal. 
2. Manfaat teoritis 
a. Bagi ilmuwan psikologi, diharapkan penelitian ini dapat memberikan 
kontribusi keilmuan guna memperkaya khasanah hasil penelitian di 
bidang psikologi 
b. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan 
sebagai acuan dan bahan perbandingan dalam meneliti masalah yang 
berkaitan dengan konflik kerja karyawan  
 
 
 
 
